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การพัฒนารปูแบบการสอนงานของหัวหน้างาน 
เพื่อการทําผลงานวิชาการสําหรับบุคลากรสายสนบัสนุน 
 
มสารัศม์  ฤกษศ์านติวงษ์1* ทวศัีกดิ์  รูปสิงห์2  ปิยะ  กรกชจินตนาการ3 และ วิไล  รังสาดทอง4 
 
บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) พัฒนาและประเมินรูปแบบการสอนงาน 2) พัฒนาและประเมินคู่มือการใช้
รูปแบบการสอนงาน และ 3) การติดตามการนํารูปแบบการสอนงานไปใช้ เพื่อการทําผลงานวิชาการสําหรับบุคลากร
สายสนับสนุน กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 1) การสัมภาษณ์ จํานวน 10 คน 2) สํารวจความต้องการในการฝึกอบรม 
จํานวน 400 คน 3) การทดลองใช้คู่มือ จํานวน 46 คน และ 4) การทดลองใช้รูปแบบ จํานวน 30 คน ผลการวิจัย 
พบว่า 1) รูปแบบการสอนงานของหัวหน้างานเพื่อการทําผลงานวิชาการที่พัฒนาขึ้น ประกอบด้วย (1) ชุดฝึกอบรม (2) 
หน่วยการฝึกอบรม (3) องค์ประกอบของหน่วยการฝึกอบรม (4) การวัดและประเมินประสิทธิภาพชุดฝึกอบรม และ 
(5) หัวหน้างาน ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการสอนงาน โดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า รูปแบบการสอนงานมี
ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ผลการพัฒนาและประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการสอนงาน คู่มือการฝึกอบรมที่
พัฒนาขึ้น ประกอบด้วย 5 หน่วยการเรียนรู้ ได้แก่ หน่วยที่ 1 เทคนิคในการเขียนวิเคราะห์งาน หน่วยที่ 2 เทคนิคใน
การเขียนสังเคราะห์งาน หน่วยที่ 3 เทคนิคในการเขียนคู่มือปฏิบัติงาน หน่วยที่ 4 เทคนิคการทําวิจัย และหน่วยที่ 5 
เทคนิคการสอนงาน โดยในแต่ละหน่วยการเรียนรู้ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ดังนี้ คําอฺธิบาย วัตถุประสงค์ เนื้อหา
และกิจกรรม ส่ือ และ การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม ผลการประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการสอนงาน โดยการ
ทดลองใช้กับหัวหน้างาน พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีคะแนนเฉลี่ยก่อนการฝึกอบรมเท่ากับ 10.39 ส่วนหลังการ
ทดลองมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 17.80 ซึ่งคะแนนเฉล่ียหลังการทดลองสูงกว่าคะแนนเฉล่ียก่อนทดลองอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการประเมินประสิทธิภาพของคู่มือฝึกอบรม แต่ละหน่วยเรียนตามเกณฑ์แสดงความสัมพันธ์ 
ระหว่างกระบวนการเรียนการสอนและผลสัมฤทธิ์ 80/80 (E1/E2) พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียสูงกว่าเกณฑ์ที่กําหนด และผลโดยรวมก็สูงกว่าเกณฑ์เช่นกันซึ่งมีค่าเท่ากับ 83.47/86.60 3) ผลการติดตามการนํารูปแบบไปใช้ 
พบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้ที่ผ่านการอบรม มีความพึงพอใจต่อการสอนงานเพื่อการทําผลงานวิชาการของหัวหน้างาน 
ภาพรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และพบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชามีการนําความรู้ที่ได้ไปดําเนินการจัดทํา คู่มือ
การปฏิบัติงาน การเขียนผลงานเชิงวิเคราะห์ และ การทําวิจัย  
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The Development of a Supervisory Coaching Model  
for Producing Supporting Staff's Academic Work 
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Abstract 
The objectives of this research were: 1) to develop and evaluate a supervisory coaching model, 
2) to develop and evaluate the supervisory coaching manual, and 3) to follow up the use of the 
supervisory coaching manual for producing supporting staff’s academic work. The population and 
sample groups used in this research consisted of: 1) a sample group of 10 interviewees; 2) the 
population of 400 people were asked in the requirement gathering stage; 3) a sample of 46 people 
tested the proposed coaching manual; and 4) the population of 30 people tested the coaching process. 
The research found that: 1) the supervisory coaching model for producing academic work consisted of 
(1) a training package, (2) training modules, (3) components of the training modules; (4) training package 
measurements and evaluation, and (5) supervisors. The appropriateness of the manual was evaluated 
by five experts. It was found that the manual was appropriate at the highest level. 2) The resultant 
coaching manual consisted of 5 modules. They included: Module 1 – the writing and analytical 
techniques, Module 2 – the work synthesising techniques, Module 3 – the work manual writing 
techniques, Module 4 – the research techniques, and Module 5 – the teaching and training techniques. 
Each of the modules was comprised of the following components: description, objectives, content, 
activities, media as well as test and training evaluation. The coaching manual evaluation that was tested 
with supervisors showed that the training participants’ average mark was 10.39 before the training. After 
the training, their average mark increased to 17.80, which was statistically significant at the level of .05. 
The evaluation of the efficacy of the coaching model in each learning module showing the relationship 
between the coaching process and accomplishment 80/80 (E1/E2) demonstrated that, on average, the 
training participants accomplished higher than the specified criteria. The overall accomplishment was 
also higher than the criteria at 83.47/86.60. 3) The results of the follow-up revealed that subordinates 
were satisfied by the coaching of their supervisors for producing the academic work, with the average 
satisfactory score at the very high level. They have also used the knowledge to begin writing their own 
work manual, analytical work as well as their research. 
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1.  บทนํา 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของปัจจัยนําเข้า  
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหารงานและเป็นปัจจัย
ที่เป็นเงื่อนไขสําคัญต่อความสําเร็จของการแข่งขัน ซึ่งถือ
ว่าเป็นปัจจัยที่สามารถปรับเปลี่ยนเพ่ิมพูนคุณลักษณะ 
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ คุณภาพได้อย่างต่อเนื่อง
ตลอดเวลาจึงมีความแตกต่างจากปัจจัยอื่น ๆ ขององค์กร
ทั้งในแง่ของมนุษย์เป็นปัจจัยการผลิตที่มีชีวิต จิตใจ มี
ความต้องการและมีความคิดหวัง การท่ีองค์กรมี
ทรัพยากรมนุษย์เปรียบเหมือนกับองค์กรมีทุนทางปัญญา 
เพราะมนุษย์เป็นปัจจัยสําคัญที่สุดที่จะทําให้องค์กร
ประสบผลสําเร็จหรอืล้มเหลว [1] ดังน้ันบุคคลที่จะเข้ามา
ช่วยพัฒนาองค์กรให้มีการดําเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ
น้ัน จะต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและสร้าง
คุณค่าให้กับระบบการบริหารงาน เพื่อให้สามารถดําเนิน
กิจการให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร บุคลากรขององค์กร
จึงเปรียบเสมือนทรัพยากรที่มีค่ามหาศาลทั้งยังเป็นส่ิงที่
องค์กรต้องรักษาและลงทุนเพิ่มเติมอย่างสม่ําเสมอ เพื่อ
พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่ เหมาะสมกับความ
ต้องการขององค์กรในระยะยาว 
มหาวิทยาลัย เป็นสถาบันการศึกษาที่ประกอบด้วย
บุคลากรท้ังที่ทําหน้าที่เป็นผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ 
ซึ่งแต่ละสายงานก็มีเส้นทางความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่
การงานแตกต่างกัน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเป็น
บุคคลที่มีความสําคัญต่อการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย
ไม่น้อยไปกว่าบุคลากรสายวิชาการ โดยในการทาํงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนก็มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
เช่นเดียวกัน โดยผู้ปฏิบัติงานตําแหน่งประเภทสาย
สนับสนุนที่มีความรู้ ความสามารถและโอกาสท่ีดีอาจ
ได้รับการพิจารณาคัดเลือกให้ดํารงตําแหน่งหัวหน้างาน 
ในส่วนงานตามประกาศมหาวิทยาลัย ซึ่งมีวาระการดํารง
ตําแหน่งโดยทั่วไปคราวละ 4 ปี และอาจได้รับการแต่งตั้ง
ใหม่อีกได้ ซึ่งการดํารงตําแหน่งหัวหน้างานเป็นไปตาม
โครงสร้างองค์กรที่ได้รับอนุมัติ จึงทําให้บุคลากรสาย
สนับสนุนจํานวนน้อยที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่ง
หัวหน้างาน ซึ่งอาจเป็นเพราะการวางระบบโครงสร้าง
ขององค์กร หรือการกําหนดคุณสมบัติที่เข้มข้น จึงทําให้
ความก้าวหน้าลักษณะน้ีแพร่ไปไม่ถึงบุคลากรทั่วทั้ง
องค์กร อย่างไรก็ตาม ยังมีหนทางอ่ืนอีกที่บุคลากรสาย
สนับสนุนจะก้าวหน้าได้ด้วยตนเอง คือ การขอตําแหน่ง
ทางวิชาการ แต่การขอตําแหน่งดังกล่าวไม่ใช่เรื่องง่าย 
ปัจจุบันพบว่า สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยมีจํานวน
ไม่มากนักที่ดํารงตําแหน่งผู้ชํานาญการ เชี่ยวชาญ และ
เชี่ยวชาญพิ เศษ ซึ่ งส่วนมากอยู่ในตําแหน่งระดับ
ปฏิบัติการ เบื้องต้นจากการสํารวจจาก 5 มหาวิทยาลัย 
พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนส่วนมากอยู่ ในระดับ
ปฏิบัติงาน และระดับปฏิบัติการเป็นส่วนมาก รองลงมา
อยู่ในระดับชํานาญงานและระดับชํานาญการ และมีส่วน
น้อยที่อยู่ในระดับชํานาญการพิเศษและระดับเชี่ยวชาญ 
บุคลากรในหน่วยงานที่มีส่วนสําคัญในการที่จะส่งเสริม
ให้บุคลากรในหน่วยงานได้เจริญก้าวหน้าตามอาชีพ 
บุคคลนั้นก็คือ หัวหน้างาน ซึ่งที่ผ่านมาในการพัฒนา
หัวหน้างานก็ไม่ได้มีหลักสูตรโดยตรงในการท่ีจะพัฒนา
หัวหน้างานให้มีความรู้ ความสามารถในการสอน
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อการทําผลงานทางวิชาการ เพื่อให้
การเรียนรู้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด และ [2]  
ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากรมีความจําเป็นอย่างยิ่ง  
ที่จะพัฒนาความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากย่ิงขึ้น รูปแบบการพัฒนา
บุคลากรท่ีสําคัญ คือ การสอนงานหรือการโค้ช เนื่องจาก
การสอนงานหรือการโค้ชเป็นบทบาทหน้าที่ของหัวหน้า
งานที่จะแนะนํา ให้คําปรึกษาผู้ใต้บังคับบัญชาในการหา
ทางแก้ไขปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานที่ ไม่พึง
ประสงค์ให้ เป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์ เพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรในที่สุด นอกจากน้ันการสอนงาน
หรือการโค้ช ยังเป็นเครื่องมือทีช่่วยสรา้งความสัมพันธ์อนั
ดีระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง เพราะหัวหน้ามีประสบการณ์
ในการทํางานที่ตนรับผิดชอบเป็นอย่างดีย่อมเข้าใจใน
ลักษณะงาน โดยหัวหน้างานจะต้องชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ 
วิธีการปฏิบัติงานอย่างละเอียดและชัดเจน เพื่อจะนําไปสู่
ความสําเร็จของงาน การสอนงานถือเป็นกระบวนการ
การเรียนรู้อย่างหนึ่งของพนักงานและยังช่วยให้เกิด
ความสัมพันธ์อันดีในการทํางานร่วมกันอีกด้วย [3] 
จากความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา ผู้วิจัย
เห็นความสําคัญจึงมีความสนใจที่จะพัฒนารูปแบบการ
สอนงานของหัวหน้างานเพ่ือการทําผลงานวิชาการสําหรับ
บุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งจะช่วยให้หัวหน้างานสามารถ
สอนงานบุคลากรสายสนับสนุนที่อยู่ใต้บังคับบัญชา ให้มี
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ความรู้ ความเข้าใจและสามารถทําผลงานวิชาการ เพื่อ
นําผลงานที่ได้ไปขอกําหนดตําแหน่งทางวิชาการให้สูง
ยิ่งขึ้นไป เพื่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ มีขวัญกําลังใจ
ในการทํางาน ส่งผลให้การทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
2.  วัตถปุระสงค์ของการวิจยั 
2.1  เพื่อพัฒนาและประเมินรูปแบบการสอนงานของ
หัวหน้างานเพื่อการทําผลงานวิชาการสําหรับบุคลากร
สายสนับสนุน 
2.2  เพื่อพัฒนาและประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการ
สอนงานของหัวหน้างานเพื่อการทําผลงานวิชาการ
สําหรับบุคลากรสายสนับสนุน 
2.3  เพื่อติดตามการนํารูปแบบการสอนงานไปใช้ของ
หัวหน้างานเพื่อการทําผลงานวิชาการสําหรับบุคลากร 
สายสนับสนุน 
 
3.  ขอบเขตการวิจัย 
3.1  เนื้อหา 
การพัฒนารูปแบบการสอนงานของหัวหน้างานเพ่ือ
การทําผลงานวิชาการสําหรับบุคลากรสายสนับสนุน  
ซึ่งครอบคลุมเน้ือหาด้านหลักการ แนวคิดการวิจัย และ
พัฒนาหลักการแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการสอนงาน 
และการทําผลงานวิชาการของบุคลากรสายสนับสนุน  
3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ขั้นตอนการศึกษาข้อมูลพื้นฐาน และหา
ความต้องการในการฝึกอบรมการสอนงานของหัวหน้า
งาน กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน ระดับ
หัวหน้างาน สังกัดมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน 
19 แห่ง จํานวน 400 คน  
3.2.2 ขั้นตอนการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบ กลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้เชี่ยวชาญด้านการสอนงาน 
การทําผลงานวิชาการ และการฝึกอบรม จํานวน 5 คน    
3.2.3 ขั้นตอนการประเมินคู่มือการใช้รูปแบบ 
กลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้เชี่ยวชาญด้านการสอนงาน การทํา
ผลงานวิชาการ และการฝึกอบรม จํานวน 5 คน    
3.2.4 ขั้นตอนการทดลองใช้คู่มือรูปแบบการ
สอนงานของหัวหน้างาน กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ บุคลากร
สายสนับสนุน ระดับหัวหน้างาน สังกัดมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ จํานวน 46 คน 
3.2.5 ขั้นตอนการติดตามและประเมินผลการ
นํารูปแบบการสอนงานของหัวหน้างานไปใช้ กลุ่มเป้าหมาย 
ได้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาของหัวหน้างานที่เข้ารับการฝึก 
อบรม จํานวน 30 คน 
 3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3.1 การพัฒนาและประเมินรูปแบบการสอน
งานของหัวหน้างาน ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ดังนี้  
1) การศึกษาข้อมูลพื้นฐาน และหาความ
ต้องการในการฝึกอบรมการสอนงานของหัวหน้างาน 
เครื่องมือที่ ใช้ คือ แบบสอบถาม เพื่อสํารวจสภาพ
ปัจจุบันและความต้องการในการฝึกอบรมการสอนงาน
ของหัวหน้างาน 
2) การประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบ โดยผู้เชี่ยวชาญ เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบประเมิน
ความเหมาะสมของรูปแบบ 
3.3.2 การพัฒนาและประเมินคู่มือการใช้รูปแบบ
การสอนงานของหัวหน้างาน ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน 
ดังนี้ 
1) การประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการ
สอนงานของหัวหน้างาน โดยผู้เชี่ยวชาญ เครื่องมือที่ใช้ 
คือ แบบประเมินความเหมาะสมของคู่มือ 
2) การทดลองใช้คู่มือรูปแบบการสอน
งานของหัวหน้างาน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบทดสอบวัด
ความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการทําผลงานวิชาการของ
บุคลากรสายสนับสนุน และแบบประเมินความพึงพอใจที่
มีต่อการฝึกอบรม 
3.3.3 การติดตามการนํารูปแบบการสอนงานไป
ใช้ เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบประเมินความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาของหัวหน้างานที่เข้ารับการฝึกอบรม 
 
4.  วิธีดําเนินการวิจัย 
4.1 ศึกษาขอ้มูลขั้นพื้นฐานสําหรับสรา้งรูปแบบการ
ฝึกอบรม โดยศึกษาเอกสารวิชาการ งานวิจยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 
และการสัมภาษณ์ระดบัหวัหนา้งาน สังกดัมหาวทิยาลัย
ในกํากับของรัฐ จํานวน 10 คน 
4.2 สํารวจความต้องการในการฝึกอบรม โดยการ
สร้างแบบสอบถาม ไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับหัวหน้างาน 
สังกัดมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน 19 แห่ง
จํานวน 400 คน  
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4.3  ร่างรูปแบบการสอนงานของหัวหน้างานเพ่ือการ
ทําผลงานวิชาการสําหรับบุคลากรสายสนับสนุน นํา
ข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาจัดทําร่างรูปแบบการ 
สอนงาน  
4.4  ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ ขั้นตอนน้ี
ผู้วิจัยได้คัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน ด้านการสอน
งาน การทําผลงานวิชาการ และการฝึกอบรม โดยการ
เลือกตามเกณฑ์ที่กําหนด เพื่อประเมินความเหมาะสม
ของรูปแบบ   
4.5  พัฒนาคู่มือการใช้รูปแบบการสอนงานของ 
หัวหน้างาน ขั้นตอนน้ีผู้วิจัยได้นําข้อมูลที่ได้จากขั้นตอน
ที่ 1 มาสร้างและพัฒนาคู่มือ โดยคู่มือประกอบด้วย  
5 องค์ประกอบ (1) ชุดฝึกอบรม (2) หน่วยการฝึกอบรม 
(3) องค์ประกอบของหน่วยการฝึกอบรม (4) การวัดและ
ประเมินประสิทธิภาพชุดฝึกอบรม และ (5) หัวหน้างาน 
4.6  ประเมินคู่มือการใช้รูปแบบการสอนงานของ
หัวหน้างานเพื่อการทําผลงานวิชาการ โดยผู้เชี่ยวชาญ
ด้านการสอนงาน การทําผลงานวิชาการ และการฝึกอบรม  
4.7  ทดลองใช้คู่มือรูปแบบการสอนงานของหัวหน้า
งาน เป็นการนําคู่มือที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไข ไปทดลอง
ใช้กับกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน ระดับ
หัวหน้างาน สังกัดมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน 
46 คน 
4.8  ติดตามผลการนํารูปแบบการสอนงานของ
หัวหน้างานเพื่อการทําผลงานวิชาการสําหรับบุคลากร
สายสนับสนุนไปใช้จริง ผู้วิจัยได้ติดตามผลการฝึกอบรม
กับผู้ใต้บังคับบัญชาของหัวหน้างานที่เข้ารับการฝึกอบรม 
การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
ตนเองและไปรษณีย์ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์
เน้ือหา  (Content Analysis)   และการประเมินความ
เหมาะสมของรูปแบบใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index 
of Item-Objective Congruence) การหาความเช่ือมั่น
ของแบบสอบถามใช้วิธีของ  Cronbach’s Alpha 
Coefficience (α) การหาประสิทธิภาพของคู่มือฝึกอบรม 
โดยใช้สถิติ t-test และภาคทฤษฎีใช้ เกณฑ์ร้อยละ 
80/80  
 
 
 
5.  ผลการวิจัย 
5.1  ผลการพัฒนาและประเมินรูปแบบการสอนงาน
ของหัวหน้างานเพื่อการทําผลงานวิชาการสําหรับ
บุคลากรสายสนับสนุน 
5.1.1 ผลการพัฒนารูปแบบการสอนงานของ
หัวหน้างานเพื่อการทําผลงานวิชาการที่พัฒนาขึ้น 
ประกอบด้วย 1) ชุดฝึกอบรม 2) หน่วยการฝึกอบรม 3) 
องค์ประกอบของหน่วยการฝึกอบรม 4) การวัดและ
ประเมินประสิทธิภาพชุดฝึกอบรม และ 5) หัวหน้างาน 
โดยหน่วยการฝึกอบรมมีจํานวน 5 หน่วยคือ หน่วยที่ 1 
เทคนิคในการเขียนวิเคราะห์งาน หน่วยที่ 2 เทคนิคใน
การเขียนสังเคราะห์งาน หน่วยที่ 3 เทคนิคในการเขียน
คู่มือปฏิบัติงาน หน่วยที่ 4 เทคนิคการทําวิจัย และ 
หน่วยที่ 5 เทคนิคการสอนงาน ดังรูปที่ 1 
5.1.2 ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ
การสอนงานของหัวหน้างานเพื่อการทําผลงานวิชาการ
สําหรับบุคลากรสายสนับสนุน ประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญด้าน
การสอนงาน การทําผลงานวิชาการ และการฝึกอบรม 
จํานวน 5 คน ด้วยแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ แสดงผลดังตารางที่ 1 และแปลความหมาย
ดังนี้ [4] 
 
4.51-5.00 หมายถึง ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
3.51-4.50 หมายถึง ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
2.51-3.50 หมายถึง ความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 
1.51-2.50 หมายถึง ความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย 
1.00-1.50 หมายถึง ความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
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รูปที่ 1 รูปแบบการสอนงานของหัวหน้างานเพือ่การทําผลงานวิชาการสําหรับบุคลากรสายสนับสนุน 
ตารางท่ี 1 ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ 
รายการประเมิน   S.D. ความเหมาะสม 
1. ความเหมาะสมของชุดฝึก
อบรมที่ใช้ในการฝึกอบรม 
4.80 0.44 มากที่สุด 
2. ความเหมาะสมของหน่วย 
   การฝึกอบรม 
4.80 0.44 มากที่สุด 
3. ความเหมาะสมของ
รายละเอียดองคป์ระกอบของ
หน่วยการฝึกอบรม 
3.80 0.44 มาก 
4. ความเหมาะสมของการวัด
และประเมนิประสิทธิภาพ
ของชุดฝึกอบรม 
4.80 0.44 มากที่สุด 
5. ความเหมาะสมของ 
คําจํากัดความชุดฝึกอบรม 
4.60 0.54 มากที่สุด 
6. ความเหมาะสมของ 
คําจํากัดความหน่วยการ
ฝึกอบรม 
4.80 0.44 มากที่สุด 
7. ความเหมาะสมของคําจํากัด
ความองคป์ระกอบของหน่วย
การฝึกอบรม 
4.60 0.54 มากที่สุด 
ตารางที่ 1 ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ (ต่อ) 
รายการประเมิน   S.D. ความเหมาะสม 
8. ความเหมาะสมของคําจํากัด
ความการวัดและประเมิน
ประสิทธิภาพของชดุ
ฝึกอบรม 
4.60 0.54 มากที่สุด 
9. ความเหมาะสมของ 
คําจํากัดความหัวหนา้งาน 
4.00 0.00 มาก 
10. ความเหมาะสมของรูปแบบ  
  การพัฒนาชุดฝึกอบรม 
4.60 0.54 มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.54 0.08 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 1 พบว่า ผลการประเมินควาเหมาะสม
ของรูปแบบฯ ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากที่สุด 
5.2  ผลการพัฒนาและประเมินคู่มือการใช้รูปแบบ
การสอนงานของหัวหน้างานเพื่อการทําผลงานวิชาการ
สําหรับบุคลากรสายสนับสนุน 
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5.2.1 ผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือ
ฝึกอบรม โดยผู้เชี่ยวชาญด้านการสอนงาน การทํา
ผลงานวิชาการ และการฝึกอบรม จํานวน 5 คน ด้วย
แบบสอบถาม แสดงผลดังตารางที่ 2 
ตารางที ่2 ผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือ 
              ฝึกอบรม 
รายการประเมิน   S.D. ความเหมาะสม 
1.  คู่มือสามารถนําไปใช้ปฏบิัติ 
    จริงได้ 
5.00 0.00 มากที่สุด 
2.  คู่มือเป็นประโยชน์ต่อผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม 
5.00 0.00 มากที่สุด 
3.  หัวข้อเร่ืองการฝึกอบรมมีความ
ครบถ้วนและครอบคลุม 
4.20 0.83 มาก  
4.  หัวข้อเร่ืองเรียงลําดับได้อย่าง
เหมาะสม 
4.60 0.54 มากที่สุด 
5.  วัตถุประสงค์เชงิพฤติกรรม
ครอบคลุมหัวข้อเร่ือง 
4.80 0.44 มากที่สุด 
6.  วัตถุประสงค์เชงิพฤติกรรม 
มีความชัดเจน อ่านเข้าใจง่าย 
4.40 0.54 มาก  
7.  เน้ือหาของคู่มือครบถ้วนและ
ครอบคลุมวัตถปุระสงค์ 
4.40 0.54 มาก  
8.  เน้ือหาในใบเน้ือหาอ่านเข้าใจง่าย 
มีความน่าสนใจ 
4.60 0.54 มากที่สุด 
9.  เน้ือหาเหมาะสมกับหัวหน้างาน
ที่เข้ารับการฝึกอบรม 
4.80 0.44 มากที่สุด 
10. ส่ือการสอนครอบคลุมเน้ือหา 4.40 0.54 มาก  
11. ส่ือที่ใช้มีความนา่สนใจ 4.20 0.83 มาก  
12. แบบฝึกหัดตรงตามหัวข้อเร่ือง 4.60 0.54 มากที่สุด 
13. คําถามมีความชดัเจน เขา้ใจง่าย 4.20 0.83 มาก  
14. แบบทดสอบครอบคลุม
วัตถุประสงค์เชงิพฤติกรรม 
4.60 0.54 มากที่สุด 
15. ระยะเวลาการฝึกอบรม
เหมาะสมกับหลักสูตร 
4.60 0.54 มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.56 0.41 มากที่สุด 
จากตารางที่ 2 พบว่า ผลการประเมินความ
เหมาะสมของคู่มือฝึกอบรมการสอนงานของหัวหน้างาน  
จากผู้เช่ียวชาญ ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากที่สุด 
5.2.2 ผลการทดลองใช้คู่มือฝึกอบรมการสอน
งานของหัวหน้างานเพ่ือการทําผลงานวิชาการ สําหรับ
บุคลากรสายสนับสนุน นําคู่มือฝึกอบรมไปทดลองใช้กับ
กลุ่มตัวอย่าง ระดับหัวหน้างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
จํานวน 46 คน  
1) ผลการหาประสิทธิภาพของคู่มือฝึกอบรม 
โดยเปรียบเทียบจากแบบทดสอบวัดความรู้ ความเข้าใจ 
ของผู้เข้ารบัการฝึกอบรมก่อนและหลังการทดลองใช้คู่มือ
ฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีคะแนนเฉล่ียก่อน
การฝึกอบรมเทา่กบั 10.39 ส่วนหลังการทดลองมีคะแนน
เฉล่ียเท่ากับ 17.80 ซึ่งคะแนนเฉล่ียหลังการทดลองสูงกว่า
คะแนนเฉลี่ยก่อนทดลองอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
2) ผลการประเมินประสิทธิภาพของคู่มือ
ฝึกอบรม แต่ละหน่วยเรียนตามเกณฑ์แสดงความสัมพันธ์ 
ระหว่างกระบวนการเรียนการสอนและผลสัมฤทธิ์ 
80/80 (E1/E2) พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียสูงกว่าเกณฑ์ที่กําหนด และผลโดยรวมก็สูงกว่าเกณฑ์
เช่นกันซึ่งมีค่าเท่ากับ 83.47/86.60  
5.3  ผลการติดตามการนํารูปแบบการสอนงานไปใช้
ของหัวหน้างาน พบว่า ผู้ใต้บงัคับบัญชาของผู้ที่ผ่านการ
อบรม มีความพึงพอใจต่อการสอนงานของหัวหน้างาน ใน
ภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 4.47 มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
และได้มีการนําความรู้ที่ได้ไปดําเนินการจัดทํางานเชิง
วิเคราะห์ คู่มือปฏิบัติงาน และงานวิจัย ซึ่งเบื้องต้นมี
การนําเสนอหัวข้อวิจัยเพื่อขอทุนในการทํางานวิจัยจาก
มหาวิทยาลัย 
 
6.  อภิปรายผลการวิจัย 
6.1  ผลการพัฒนาและประเมินรูปแบบการสอนงาน
ของหัวหน้างานเพ่ือการทําผลงานวิชาการสําหรับบุคลากร
สายสนับสนุน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก 1) ชุด
ฝึกอบรม 2) หน่วยการฝึกอบรม 3) องค์ประกอบของ
หน่วยการฝึกอบรม 4) การวัดและการประเมินประสิทธิภาพ
ของชุดฝึกอบรม และ 5) หัวหน้างาน ซึ่งองค์ประกอบ 
ทั้ง 5 ด้านจะช่วยให้หัวหน้างานสามารถสอนงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ เพราะองค์ประกอบของการสอนงานมี
ความสําคัญและสอดคล้องกับความต้องการของผู้ถูก 
สอนงาน ทั้งนี้เนื่องมาจากผู้วิจัยมีการดําเนินการพัฒนา
รูปแบบการสอนงานของหัวหน้างานเพื่อการทําผลงาน
วิชาการสําหรับบุคลากรสายสนับสนุนอย่างเป็นระบบ  
มีการสํารวจความต้องการซ่ึงสอดคล้องกับการวิจัยของ 
ทวีวัฒน์ [5] ที่ได้สรุปการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมระบบ
ประเมินคุณภาพและพัฒนาการสอนด้วยตนเองโดยใช้
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เทคโนโลยีสารสนเทศเก่ียวกับการหาความต้องการของ
การฝึกอบรมเป็นการสํารวจหาความต้องการหรือสภาพ
ของปัญหาที่แท้จริง และในการพัฒนารูปแบบในครั้งน้ียัง
ได้ผ่านการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ 
ซึ่งสอดคล้องกับ Susie [6] และวาสนา [7] ที่กล่าวว่า
กระบวนการสอนงานที่สําคัญที่จะส่งผลให้ผู้ถูกสอนงาน
เกิดความรู้คือ การสนับสนุน การรับฟัง การตั้งคําถาม
การให้ผลตอบกลับและการประเมินผล Alison [8] และ
พนิดา [9] ที่ได้ศึกษาแล้วพบว่าผู้สอนงานควรมีความ
พร้อมทั้งทางด้านเนื้อหาและวิธีการ รวมถึงกระบวนการ
ประเ มินความพร้อมของ ผู้ที่ จะถู กสอนงานด้ วย 
สอดคล้องกับ Andrew & Donna [10] จุฬารัตน์ และ
คณะ [11] ที่กล่าวว่าทักษะที่สําคัญของผู้สอนงานท่ีดี คือ
การถ่ายทอดความรู้และการสนับสนุนการทํางานของ
ทีมงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด Christian [12] และ
มารุต [13] ที่กล่าวถึงความสําคัญของผู้สอนงานว่ามิได้
เป็นเพียงผู้ถ่ายทอดความรู้แต่ยังเป็นผู้ที่ต้องสร้าง
แรงจูงใจที่ดีในการทํางานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 
เพื่อให้เกิดความพร้อมที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเอง และ
สอดคล้องกับสมยศ [14] ได้ศึกษาการสร้างและหา
ประสิทธิภาพชุดฝึกอบรมเรื่องเทคนิคการสอนงาน
สําหรับหัวหน้างานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต และ
บริการของประเทศไทย ได้สรุปว่า การสอนงานของ
หัวหน้างานมีความสําคัญต่อการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานและลดของเสียใน
กระบวนการผลิต 
6.2  ผลการพัฒนาและประเมินคู่มือการใช้รูปแบบ
การสอนงานของหัวหน้างานเพื่อการทําผลงานวิชาการ
สําหรับบุคลากรสายสนับสนุนที่พัฒนาขึ้นมีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด ที่เป็นเช่นนั้นส่วน
หนึ่งเป็นผลมาจากขั้นตอนในการดําเนินการแต่ละ
ขั้นตอนเป็นไปตามหลักวิชาการและสอดคล้องกับ  
เบ็ญจาภา [15] ที่ ได้ ศึกษาการพัฒนารูปแบบการ
ฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะการออกแบบผลิตภัณฑ์ 
ผลการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรม พบว่า รูปแบบการ
ฝึกอบรมประกอบไปด้วย 1) การศึกษาความต้องการใน
การฝึกอบรม 2) การวางแผนการฝึกอบรม 3) การจัดการ
ฝึกอบรม และ 4) การประเมินผลการฝึกอบรม และ
สอดคล้องกับ อโนมา [16] การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม
ครูเพื่อการสอนวิชาชีพด้วยรูปแบบการเรียนการสอน
แบบโครงงานท่ีพัฒนาขึ้น โดยในขั้นตอนการพัฒนา
หลักสูตรได้ทําการวิเคราะห์หัวข้อเรื่อง เพื่อให้ได้ความรู้
หลัก และความรู้ย่อยแล้วนํามากําหนดวัตถุประสงค์เชิง
พฤติกรรม และนํามาสร้างชุดฝึกอบรมซึ่งประกอบด้วย 
เนื้อหา ส่ือประกอบการฝึกอบรม แบบฝึกหัด แบบทดสอบ 
และกําหนดวิธีการสอน ตามลําดับ 
 
7.  ข้อเสนอแนะ 
7.1  สถาบันอุดมศึกษาสามารถนํารูปแบบการสอน
งานที่พัฒนาขึ้นไปปรับใช้พัฒนาหัวหน้างาน ให้มีความรู้
ความสามารถในการสอนงานด้านการทําผลงานวิชาการ
ให้กับบุคลากรสายสนับสนุน 
 7.2  หัวหน้างานในสถาบันอุดมศึกษาสามารถศึกษา
คู่มือเพื่อนําไปปรับใช้ในการสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อการทําผลงานวิชาการได้ และประเมินความสําเร็จใน
การทําผลงานวิชาการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 7.3  บุคลากรสายสนับสนุนที่กําลังจะขึ้นทําหน้าที่
หัวหน้างาน สามารถเรียนรู้วิธีการสอนงานเพื่อการทํา
ผลงานทางวิชาการ และนําไปสอนให้กับบุคลากร 
สายสนับสนุนที่จะทําผลงานทางวิชาการเพื่อการเล่ือน
ระดับได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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